
























































































Elementary／technical4 5 4 0 2．5 1．8
Lower　secondary 15 30 19 14 5 5．6
（grammar　schooD
’Middle　secondary 4 20 7 25 2．5 12．2
（technica1）
UpPer　secondary 37 15 44 32 58．9 39．6
（grammar　schoo1）
Further　education 15 10 7 11 0 3．7
（vocationaD
University 19 5 且 7 25．6 20．7
Other 7 15 7 11 5 15．1



































































































































A B C D E F 計
?
2．4 11．1 23．140．9 17．2 5．3 100．0
女 0．2 ユ．0 6．2 40．3 38．5 ユ3．8 100．0
（注）A　経営者　　　　　　　Directors，　Top　management
　　B　上級管理職　　　　　Senior　executive
　　C　下級管理職　　　　　Executive，　Junior　management
　　D　上級事務職　　　　　High－qualified　clerical　staff
　　E　資格のある事務職　　Qualified－clerical　staff
　　F　その他の従業員　　　Other　employees
（資料）EC，　Structure　of　Earnings　Survey　1978／79．
（60）
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督職は課長代理が多い。銀行組織は表6のように，大きく四つの部門に分け
られる。
表6　この銀行の組織と人員構成
男　　　　女
管理部門（人事，組織，法律，秘書など） 8　　　24　％
取引部門（為替，証券など） 36　　　　29
信用部門（貸付，審査など） 2　　　　　9
顧客サービス部門（支店，資産管理など） 45　　　　33
その他 9　　　　　3
（注）各部門の数値はアンケート調査より
　女子管理職はほとんどが管理部門におり，最近になって信用部門に進出し
てきている。表4でみたように，決して女子の勤続は短くない。短勤続ゆえ
に女子管理職が少ないわけでない。
　2．4　訓練
　最初にわりあてられる仕事が，その後のキャリアにとって決定的な重みを
もつ。
　それは，その後の仕事に良き訓練となるものと，そうでないものがあるた
めである。もし，雑取引（Miscellaneous　Transanctions）が最初の仕事であれ
ば，その後の昇進の見込みはほとんどない。雑取引は女性がする場合が多
い。雑取引の仕事とは，たとえば，いくつかの支店から集まる為替につい
て，データを打ち込んでいくものである。アセンブリー・ラインの仕事とい
うことで悪名高い。
　男女とも大半の行員がOFF－JTをうけた経験があるが，内容が少し異なる
（6）ゆえに現在少しのこっている1級の者は，以前に低い学歴で入行し，いまだに昇格し
　ていない者たちであろう。
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表7　訓練コース
男（％）　　　女（％） 男（％）　　　女（％）
受　　　　　講 試　験　合　格
基　　礎　　訓　　練 17　　　　　　17 25　　　　　　13
営　　業　　訓　　練 6　　　　　　一
外　　国　業　　務 6　　　　　　一
信　　用　　訓　　練 一　　　　　　　　3 一　　　　　　　　4
語　学　コ　一　ス 28　　　　　　　45 20　　　　　　38
労使共同基金コース 33　　　　　　　24 35　　　　　　29
基　礎　コ　一　ス
上　級　コ　一　ス
専　門　的　訓　練 11　　　　　　一 10　　　　　　一
大　学　コ　一　ス 5　　　　　　　一
そ　　　の　　　他 一　　　　　　　10 5　　　　　　　17
無　　　回　　　答 18　　　　　　29 20　　　　　　24
（表7）。OFF－JTには，2つのタイプがあり，労使共同基金（“Fonds
Paritaire”）によるコースと銀行の教育訓練部門によるコースがある。ほぼ行
外研修と行内研修に対応すると考えてよい。それぞれ課程を終了するときに
試験がある。労使共同基金の研修には，基礎コースと専門コースがある。女
性の方が男子より訓練をうけるものは少なく，試験に合格するものも少な
い。労使共同基金による大学コースは男子しかうけたものがいない。女子が
多いのは行内の語学コースである。それぞれのコースを受けるかどうかは直
属上司が決める。その上司の偏見もあるかもしれないが，女子行員が回外研
修をうけることはほとんどない。また，行内の新しい訓練プログラムに最初
に送り出されるのは，すべて男子行員である。勤務時間外の訓練を女性がう
けにくいことが，こういつた男女差につながっている。
　2．5　移動
　仕事（post）の移動の経験があるかどうかをみると，男子行員のほとんど
があり，女子行員は半々である（表8）。移動の回数をみると，男子は3～5
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表8　仕事（post）の移動の経験と回数
男　　　　女 男　　　　女
?? 81（％）　44（％）
P9　　　　43
1　　回
Q　　回
R－5回
U回以上
16（％）　21（％）
Q3　　　　44
S4　　　　32
P　　　　　2
回が多い。かなり頻繁に移動を　　表9仕事の移動の発案一
行っているとみてよい。
　さて，この移動の手続きがどの
ようになされたかをみよう（表
9）。自らの希望，銀行からの要
望，双方からの要望とい
　　　　　　　　　　　　　表10移動の理由う3つのタイプの割合
に，男女の差がほとんど
ない。ただ，移動の理由
では，業務命令というの
が少し男子で多い（表
10）e
　つぎに部門間の移動
男　　　　女
本人の希望
竝sの希望
o方から
29（％）　26（％）
T6　　　　51
P5　　　　22
男　　　　女
業　　務　　命　　令 25（％）　19（％）
キャリアを伸ばしたい 54　　　　49
前の仕事に不満 6　　　　　7
通　勤　に　便　利 4　　　　　6
個　人　的　理　由 5　　　　10
そ　　　の　　　他 6　　　　　9
は，少し男子の方が多い。移動経験老は男子が三分の二，女子が二分の一で
ある。しかし，女子の場合は小規模の移動（A部門のBポストからC部門の
Dポストへ）であり，男子は3回以上部門をうつるというような，大規模な
移動が多い。
　2．6　昇進・昇格
　昇進・昇格の基準については，労働協約に定められている。
　まず事務職についてみると，1級から2級，あるいは2級から3級への昇
進については，上位の等級の仕事をこなす能力があり，かつ試験に合格する
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と昇進できる。3級から4級への昇進については，4こ口仕事をこなす能力
があるだけでなく，その4級の仕事に空席がなければならない。仕事能力に
ついてtg　，最：長3ヶ月間の「昇進試用期問」において，能力があることを証
明しなければならない。連続3ヶ月ということもあるし，1年のあいだに断
続的に3ヶ月ということもある。空席があり，かっこの3ヶ月間の試用期間
で自分の能力を証明すれば，4級に任命される。4級から課長代理への昇進
は，管理・監督職の仕事を6ヶ月こなすと実現する。
　管理・監督職のなかでの昇進は，そのときの銀行組織からの需要と，供給
側の候補者の適性能力によって決まる。毎月はじめの1日に昇進の辞令が出
る。候補者の能力としては，たんに技術的な能力だけでなく，人間関係的能
力もおもく評価される。つまり部下をうまく指導できる能力である。
　昇進には，上司の推薦が必要である。だから上司が，女子行員に対して昇
進の道を開こうとまったく考えていなければ，女性管理職は生まれにくい。
管理職へ昇進するためには，上司とともにスポーツやレジャーのクラブに参
加することが必要である。
　1963年を境に女子の勤続の長期化がすすんだが，：昇進のスピードを男子と
くらべてみよう。1963年から1969年の入行組のうち管理・監督職になったの
は，男子行員の41％，女子行員の36％でほぼ同じだが，女子の管理・監督職
はほとんどが課長代理である。ところが，1970年から1980年の入行組では，
女子の方が男子より多く管理・監督職に昇進している。ただし，一般的に女
子は課長代理に昇進するのは早いが，そこでストップするケースが多い。課
長代理より上に昇進するには，女子の場合大卒であることが：重要な条件であ
る。男子の場合はグラマー・スクール卒の場合でも課長代理より上の昇進の
絶対条件とはなっていない。
　2．7　給与
　このケース・スタディでは残念ながら，給与についての分析はまったくな
い。そこでEC調査をつかうと，年齢・賃金プロファイルは図1で，男女と
一178一
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千フラン 図1　年齢一賃金曲線（ベルギー1978年）
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もピークは45－54才でわが国やイギリスと同じである。しかし，男子の上が
り方が2．36倍と小さいので，男女間格差が相対的に小さくなっている。
　勤続・賃金プロファイルは図2で，上がり方に男女の差はあまりなく，賃
金格差が小さいことも，ベルギー金融業の特徴である。
3　その他の論点
　3．1　転勤
転居をともなう転勤は，多くの行員にとって男女ともそれほど必要ない。
アンケートでは男子の12％，女子の5％が経験をもつ。ところが，課長以上
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千フラン
図2　勤続一賃金曲線（ベルギー1978年）
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（資料♪表3に同じ。
??ー? 20年　　勤続年数
s
になると，新しい地位を得るために，転勤が多くなる。管理職をのぞき，転
勤することがキャリアにとっての決定的な条件ではないようだ。支店長クラ
スになると転勤は避けられない。支店長は平均5年で支店を移っていく。そ
してこの銀行では，支店長は，支店のあるビルディングに住むことが義務づ
けられている。ゆえに支店間移動では必ず転居をともなう。
　得意先の顧客との夜のつき合いが多いので，支店長は必ず既婚者でなけれ
ばならず，かつ妻が仕事をもっていてはいけないことになっている。得意先の
家に夫婦で出かけることが多いためである。顧客とのつき合いや残業が多い
ことから，支店長の下の次長は，管理部門の次長が女性であっても，営業部門
の次長は必ず男性になっている。そして，支店長になるキャリア・ルートは営
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業次長からである。ここが女性支店長が生まれにくいポイントになっている。
　3，2　母性保護
　ベルギーでは法律で14週の出産休暇（産前6週，産後8週だが，産前休暇
6週未満のばあい，その差を産後休暇にまわせる）と10日間の看護休暇（無
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　給）が義務づけられている。出産休暇中の手当は，非肉体労働者のばあい，
1ヶ月が賃金の100％，残りが稼得収入の79．5％給付される。これに加えて，
この銀行では，3年間の無給の育児休暇を保障し，また看護休暇10日のうち
4日を有給にしている。のちにみるように，この銀行は既婚女子がひじょう
に多い。
　3，3　パート
　この調査では，パートについての考察は少ない。アンケート調査による
と，女子の14％がパートタイマーである。労働時間はフルタイマーの6割か
ら9割までさまざまである。
　ECの78年調査によると，女子の10．6％がパートである。職階別にみると，
女子に対してのパート比率は，上級事務職の（D）が7．3％，資格ある事務職
の（E）が8．6％，その他従業員の（F）が31．4％いる。ベルギーの金融業は
かなりパート化が進んでいるといってよいであろう。また，所定労働時間を
EC調査でみると，フルタイマーのほとんどが週36～40時間なのに対し，女
子パートタイマーの80．2％が週24時間未満である。
　3．4　女子行員の家庭
　この銀行の女子行員は既婚者が多く，76％（同棲を含めると77％）が既婚
である。離婚経験者なども含めるともっと多くなり，結婚や同棲の未経験者
は女子の14％にすぎない。子どもがいる女子行員が三分の二もいる。女子行
員の夫の職業は表11にあるが，ホワイトカラーが多い。男子行員の妻の6割
以上が働いていることも興味深い。
　女子行員の収入が家計にどのくらい占めているかを表したのが表12であ
る。
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表11　行員の配偶者の職業
?
女
不　熟　練　労　働　者 1（％） 6（％）
熟練労働者　・職長 2 8
事　　務　　労　　働　　者 31 32
中間管理職（教員含む） 19 17
上級管理職（大学教授含む） ｝ 7
自営　・職人　・商業 3 6
専門職（医師・弁護士など） 1 1
農　　　　　　　　　業 一 一
そ　　　　の　　　　他 4 3
失　　　　　　　　　業 2 一
退　　　　　　　　　職 『
?
無　　　　　　　　　職 30 一
無　　　　回　　　　答 5 20
表12　配偶者との収入の大小関係
男　　　　　女
配偶者より多い
z偶者と同じ
z偶者より少ない
ｳ回答
81　　　　44　％
U　　　　　15
R　　　　　21
P0　　　　　21
　なんと44％もの女子行員が夫より収入が多い。夫と同程度のものも15％
で，ほかに独り者の女性もいる。だから，かなりの女子行員が家計の大黒柱
であることがわかる。「女子はこづかい稼ぎ（pin　money）のために働いてい
る」という思い込みをなくすべきであることを，調査者は強調している。
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4　さいごに
　この調査のフレームワークにおいて，残念なところはやはり経済的視点の
とぼしいことであろう。しかし，興味深いことも述べている。
　　銀行の人が「なぜ，このような問題を調べる必要があるのだ？」という態度に出だと
　きに，調査者がなさねばならぬことは，数字や観察結果や面接結果などをあげて，現在
　の状況が銀行にとって利益になっていないことを示すことである。これが，どの接近方
　法よりも重要だということを感じた。道徳的，人道主義的，法律的な議論は，どれも説
　得力がなかった。現在の方針をとることによって，人事管理部は，いかに女子のなかの
　潜在的な力を活用せず，三分の一をしめる職員の資源と能力を下手に利用しているか，
　　という識論を正面に出すべきである（p，112）。
　これは調査の技法として強調しているのであろうが，じつe＃　，女子活用問
題のもっとも重要な点をついている。しかしながら，女子を活用しないこと
が銀行にとって必ずしも損をしていない可能性もある。それは，統計的差別
の議論ひとつをとっても，明らかである。しかし，これだけ女子も勤続が長
く，また既婚者が多く，活用しないで高い給与を支払っていることは，やは
り損をしているのであろう。ただこの銀行の給与の分析がないので確定でき
ない。
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